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Tato bakalářská práce se zabývá problematikou firemní kultury. Najdete v ní základní 
vymezení firemní kultury od nejrůznějších autorů a nejdůležitější teoretické pojmy. 
Analyzuje firemní kulturu firmy KAMPOS, s.r.o.. Pro průzkum stávající firemní kultury 
bylo použito dotazníkové šetření. Závěr práce obsahuje shrnutí problematických oblastí 
















This Bachelor’s thesis deals with the problems of the organization culture. You will find 
there the fundamental demarcation of the organization culture from the assorted authors 
and the most important theoretic definitions.  
It analyzes the organization culture in the company KAMPOS, s. r. o. I used the 
interview for the research on the current organization culture. The conclusion of this 
thesis contains the summary of the problematic sections and the proposal of the possible 
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Firemní kultura je sice pojmem abstraktním, ovšem je nezpochybnitelné, že ji 
nalezneme v jakékoliv organizaci. Její úroveň nejenže ovlivňuje interní fungování 
firmy, ale i úspěšnost a prosperitu. Proto je důležité, věnovat firemní kultuře pozornost. 
Nejen sledování této oblasti je ovšem cestou k úspěchu, nutné je také tuto oblast 
rozvíjet. 
Podniková kultura má za cíl, jak spokojenost s finančními výsledky organizace, tak i 
spokojenost zaměstnanců s tím že pracují právě u nás. 
V této oblasti nejde jednoznačně určit zda je zvolená firemní kultura správná či špatná. 
Je možné pouze určit zda vhodnost kultury je odpovídající. Abychom mohli dojít 
k žádanému stavu. Musíme nejdříve diagnostikovat současnou kulturu a porovnat ji se 
stavem, který si přejeme. Tento cíl však musí splňovat hledisko dosažitelnosti. Úspěšné 
zavedení nové či vylepšení stávající firemní kultury může vzniknout pouze tehdy pokud  
zvolenou kulturu akceptují všichni pracovníci firmy. Počáteční iniciativa leží na 
bedrech vedení firmy. 
V této práci naleznete vybrané teoretické pojmy týkající se firemní kultury. Dále zde 
naleznete výsledky a interpretaci provedeného průzkumu ve firmě KAMPOS, s.r.o. na 
který navazuje návrh na vylepšení současného stavu firemní kultury. 
Význam práce shledávám v nalezení nedostatků ve firmě KAMPOS, s.r.o. v oblasti 








1.Pojem firemní kultura 
 
1.1. Definice firemní kultury 
 
Firemní kulturu lze definovat jako souhrn představ, přístupů a hodnot, které jsou sdílené 
a relativně dlouhodobě udržované ve firmě. Toto definování není vůbec náhodné, ale je 
produktem myšlení lidí. Firemní kultura má těsnou vazbu na charakter provozované 
činnosti a okolnosti firmy. 
Kultura firmy je odrazem lidských dispozic a chování, působí na lidské vědomí. Je 
nutno si uvědomit, že firemní kultura je produktem minulých činností a současně 
omezujícím faktorem činností budoucích, je strukturovatelná a přitom sama obsahuje 
další subkultury a sama je součástí kultur vyšších řádů. 
Firemní kultura přispívá k úspěchu jednotlivých organizací, ovšem jenom tehdy, pokud 
podporuje jejich konkurenční výhody a posiluje chování přinášející hodnotu jejich 
zákazníkům. 
 
1.2. Přehled definic firemní kultury od různých autorů 
 
„Kultura organizace neboli podniková kultura představuje soustavu hodnot, norem, 
přesvědčení, postojů a domněnek, která sice asi nebyla nikde výslovně zformulována, 
ale formuje způsob chování a jednání lidí a způsoby vykonávání práce.”  
(ARMSTRONG, M., 2001) 
„Sdílené filozofie, ideologie, hodnoty, předpoklady, názory, očekávání, postoje a 
normy… které odhalují implicitní či explicitní skupinový souhlas s tím, jak rozhodovat 
a řešit problémy: jako způsob, jak se věci u nás dělají.“ (KILMANN, SAXTON a 
SERPA, 1985, s.5) 
„Základní hodnoty, názory a předpoklady, které existují v organizaci, vzorce chování, 
které jsou důsledkem těchto sdílených významů, a symboly, které vyjadřují spojení 
mezi předpoklady, hodnotami a chováním členů organizace.“(DENISON, 1990, s.27) 
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 „Programový způsob vnímání, odvozený z názorů a hodnot. (HALL, 1995, s. 19) 
„Pro  organizaci specifický systém široce sdílených předpokladů a hodnot, které jsou 
základem pro typické vzorce chování.“ (GORDON, 1991, s. 397) 
„Vzorec názorů, hodnot a naučených způsobů zvládání situací, založený na 
zkušenostech, které vznikly během historie organizací a které jsou manifestovány 
v jejich materiálních aspektech a v chování členů.“ (BROWN, 1995, s.8) 
„Podnikovou kulturu lze chápat jako systém hodnot a norem účelového společenství 
podniku..“ ( HEJNEM, E., 1985, s. 987) 
 
 
„Pod pojmem podniková kultura se chápe typické jednání, uvažování a vystupování 
členů firmy. Tvoří jednotu společných hodnotových představ, norem, vzorců jednání a 
projevuje se navenek jako forma společenského styku mezi spolupracovníky a ve 
společně udržovaných zvycích, obyčejích pravidlech a materiálním vybavení.“ 
(BROSE, P., HRNTZE, J., 1990, s. 239) 
 
„Podniková kultura je vzorec základních a rozhodujících představ, které určitá skupina 
nalezla či vytvořila, odkryla a rozvinula, v rámci nichž se naučila zvládat  problémy 
vnější adaptace a vnitřní integrace, které se tak osvědčily, že jsou chápány jako 
všeobecně platné. Noví členové organizace je mají pokud možno zvládat, ztotožnit se 
s nimi a jednat podle nich.“ (SCHEIN, E.H., 1989, s.3) 
 
„Podnikovou kulturu tvoří zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domněnky, které 
jsou sdíleny členy organizace.“ (DYER, G.W., 1985 s.204)  
 
„Splnění úkolů, povinnost a pořádek je možné v podniku zajistit prostřednictvím mixu 
vlastních přesvědčení, podnikové ideologie, rituálů a mýtů, které spojíme pod etiketu 
podnikové kultury.“ (PETTIGREN, W., 1979, s.24) 
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2.Typologie firemní kultury1 
 
2.1. Typologie podle T.B. Deala a A.A. Kennedyho 
 
 
Typologie vychází z předpokladu existence omezeného okruhu nejdůležitějších 
obsahových momentů, které jsou beze sporu současí obsahu každé firemní kultury. 
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„Všechno nebo nic“ 
V podniku velcí individualisté s velkolepými idejemi. Za časté a rychlé se považuje 
vypadávání z role. Co se týče kariérního vzestupu či sestupu, vždy velice rychlý. Doba 
zaměstnání není příliš dlouhá. V podniku panují rovnoprávné podmínky jak pro muže 
tak ženy. Podnikovým tahounům(hrdinům) je ledacos tolerováno.1 
 
„Chléb a hry“ 
Extrovertní orientace, svět možností, jen je správně využit. Přednostní je zde 
nekomplikovaná a týmová spolupráce. Kariéra zde brána spíše jako společenská 
záležitost. Význam sociálního prostředí převažuje nad podmínkami práce a přes 
existenci špatného odměňování je značná stabilita pracovníků. Hrdinou je ten „ kdo 




Zapotřebí maximální koncentrace. Nejprve provedení komplexní analýzy a poté 
zajištění dlouhodobé prognózy. Důvěryhodná je zde pouze pracovní racionalita, není 
zde místo pro intuici či tradici. Hlavní rituál je zasedání; kde místa a pořadí hovoru je 
předem určeno. V kariéře se postupuje po krocích, rychlý vzestup je nemožný. Hrdinou 
je ten kdo dlouhá léta rozpracovává jedinou myšlenku.1 
 
„Proces“ 
Cíl zde není hlavní metou, soustředěnost se upíná pouze k procesu. Chyby se vylučují, 
vše podléhá registraci. Největší důležitost je kladena na mocenskou hierarchii, oblečení 
a výši přijmu. Emoce se neprojevují. Hrdinou, lidé bezchybně pracující neustále ve 
firmě například i přes nepříznivou situaci.1
            
3. Prvky firemní kultury2 
3.1.Představy 
    
Ve slovníku nalezneme jednoznačnou definici „stopy po vjemu, které se mohou vybavit 
i bez působení původního jevu“  Zmíněná citace by nám měla pomoci ke správnému 
pochopení podstaty problému: V hlavách zaměstnanců firmy se vytváří obraz toho, co 
souvisí s jejich působením ve firmě, i když se jedná o věci se kterými nejsou seznámeni, 
nikde je nevidí, nikdo o nich nemluví. Mohou vyvstat nejrůznější otázky „Proč existuje 
firma? Jak je hodnocena má práce, je hodnocena dobře? Co mi projde? Za co budu 
hodnocen? Co se netoleruje? Co to znamená mít úspěch? Co to znamená prohrát?“ 
Tento výčet zcela jistě není dokončen. 
Představy můžeme rozdělit na prameny:  
• Rozumový – získané informace 
• Emotivní – nabyté dojmy 
• Kombinovaný – prodělané zkušenosti 
Proto pochází představy jak z vědomí člověka, tak i z podvědomí člověka. 
                                                 
1 Kapitola 2 a její podkapitoly byly zpracovány dle literatury: BEDRNOVÁ, E., NOVÝ, I. a kol. 
Psychologie a sociologie řízení. 2004. 501s. – 504s. 
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Z tohoto souhrnu lze tedy vyvodit, že je vhodné otevřeně hovořit s každým 
pracovníkem o všech jeho možných představách, které jsou spojeny s jeho působením 
ve firmě, to podmiňuje soulad informací, dojmů a zkušeností, kterými se utvářejí 
představy našich pracovníků.2 
 
Základní polohy představ jsou: znalosti, přesvědčení a víra. Pokud se nám podaří 
rozpoznat jakých znalostí, přesvědčení, víry pracovník nabyl. Otevře se cesta 
k ovlivňování  a mění  představ. Pochopení znalosti, přesvědčení a víry nám odkrývá 
proč lidé zaujímají svoje postoje k nejrůznějším problémům, ptejme se tedy na mínění 
lidí.2 
 
3.2.Přístupy   
 
Pojmem přístup v rámci prvků firemní kultury rozumíme náchylnost jednání určitým 
způsobem. 
Považujme tedy za důležité si položit otázku v čem je pramen náchylnosti lidí ve firmě 
jednat tak jak jednají, jaký je její původ. 
Pokud budeme hledat původ toho co ovlivňuje jednání člověka ve firmě, můžeme  
působící faktory rozdělit do kategorii. 
• Povahové rysy člověka, temperament, zájmy, zvyky, vše co předurčuje chování 
člověka v obecné rovině a vytváří jeho osobnost. 
• Očekávání vlastního profitu, co mi může přinést zisk, seberealizaci, osobní 
rozvoj, povýšení, chválu…V podstatě strop podle něhož modeluje člověk svůj 
přístup. 
• Dolní hranice utvářející přístup pracovníka ve firmě, okolnosti za nichž ještě 
nenastanou výrazné problémy, za které nehrozí výpověď nebo finanční či jiný 
postih. 
• Vnitřní vztah k zájmům firmy, respektování firemních zájmů. 
• Způsobilost k práci, kde bereme ohled nejen na dosažené vzdělání a praxi, ale i 
také sociální schopnosti, vnímavost pro klima firmy, citlivost k normám. 
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Dále náš zájem zabíhá do poznání jak můžeme sledovat  projevy. Kategorizace projevů 
zcela jistě zjednodušuje celý problém, přesto nám jejich sledování může pomoci 
rozpoznat, jaké prameny přístupu se ukazují navenek.  
V poslední řadě je dobré věnovat pozornost tomu na jaký podnět je jednotlivý přístup 
citlivý. Prakticky je výhodné zaměřit se pouze na 2 linie. U první platí, že přístup je 
především akcí, snahou po aktivitě. Pro druhou platí že přístup je reakcí, tedy odpovědí 
na vnější aktivitu. Pokud se orientace přístupu projevuje aktivisticky, je ctižádostí lidí 
s tímto přístupem vyvolat vlastní akci, podnětem na který reagují což muže být 
možnost, šance, příznivé okolnosti. Oproti tomu přístup projevující se reflexně, je 
typický svou reaktivní orientací. Podnět který přístup povzbudí, je akce někoho jiného. 
Což mohou být ať už vnější požadavky či nároky, ale i také ohrožení.2 
3.3.Hodnoty 
 
V této oblasti chápejme hodnoty jako uznávané a chtěné statky nebo ideje, které působí 
na chovaní každého jedince. 
Rozlišujme hodnoty instrumentální, vedoucí k naplnění potřeby ( plat, realizace 
nápadu ) a morální hodnoty ( hrdost nebo ponížení ). Tyto hodnoty působí na chování 
člověka proto je nutné uvést že muže nabývat podob: 
• Omezení – brání člověku v tom ,aby něco udělal 
• Poznamenání – vedoucí člověka ke ztotožnění se s něčím 
• Výzvy – provokující člověka k akci 
 
Vazba mezi hodnotami, které člověk uznává a způsobem jakým jedná, ovšem není vždy 
přímočará. Např.: zaměstnanci mohou uznávat jako hodnotu spokojenost zákazníka, 
přesto se mohou chovat v rozporu s tímto tvrzením. Sladění hodnot jednotlivců a firmy 
je bezesporu jedním z nejtěžších, ovšem také klíčovým krokem budovaní potřebné 
firemní kultury, k ovlivnění hodnot vede cesta přes změnu představ. Proto je nutné znát 
jak strategické záměry firmy, tak i hodnoty které naši pracovníci vyznávají.2
 
                                                 
2 Kapitola 3 a její podkapitoly byly zpracovány dle literatury: PFEIFER, L. a UMLAUFOVÁ, M.  
Firemní kultura.1993. 45s. – 58s.   
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4.Změna firemní kultury 
 
Změna firemní kultury, řízení kultury změny, je tématem mnoha diskuzí, aby bylo 
možno zajistit nepřetržitou dynamičnost organizace. 
 
4.1. Obtížnost změny podle Petigrewa 
 
Petigrew (1990) Stanovil sedm důvodů, proč je tak obtížné změnit podnikovou kulturu. 
1. Úrovně – kultura existuje na řadě úrovní, od názorů a předpokladů ke kulturním 
artefaktům 
2. Všudypřítomnost – kultura není jen hluboká , ale i široká a zahrnuje všechnu 
organizační činnost 
3. Implicitnost – mnohé z kultury se zdá být samozřejmé. Je proto obtížné změnit 
věci, které jsou implicitně částí myšlení lidí 
4. Socializace – kultura má hluboké historické kořeny 
5. Političnost – kultura má vztahy k rozdělení moci v organizaci, protože určité 
mocenské skupiny mají právně zaručený zájem a to, aby panující názory a 
kulturní chování zůstalo tak jak je. 
6. Pluralita – organizace mají často pluralitní kultury nebo více než jednu kulturu, 
tzn. soubor subkultur a rozdílné skupinové zvyky a chování. 
7. Vzájemná závislost – kultura je úzce spojena s politikou organizace, s její 





4.2. Co vyžaduje úspěšná firemní kultura podle Brookse a 
Batena 
Brooks a Bate (1994) tvrdí že úspěšná firemní kulturní změna vyžaduje: 
- povědomí o současné kultuře 
- povědomí o žádané budoucí kultuře 
- „řízení“ politiky přijetí 
- Aktivační mechanismus změny 
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Pak tedy platí základní pravidlo, že nejprve je nutno „znát svou součastnou vlastní 
firemní kulturu, pak ji změnit“, pokud je to nutné. Nezbytností ke změně a vytvoření 
budoucího žádaného stavu firemní kultury, je udržení ideálů a přání, představ, které 
odpovídají námi preferovanému cíli. (6, s.229 – 231). 
            
5. Rozvoj firemní kultury3
 
V případě změny firemní kultury jde o změnu sociálně-psychologické podstaty 
organizace. Je to bezpochyby složitý a náročný proces a dlouhodobý proces  s velkým 
množstvím neznámých, které se vyskytují postupně až v průběhu očekávané změny. 
Nutností je si uvědomit, také skutečnost zvolení nevhodné firemní kultury. Kde špatné 
zvolení znamená nepříjemnou bariéru či dokonce i limit v naplňování strategických 
cílů. Z logiky věci plyne, že změna či formulace strategie nejsou jedinými nositeli 
změny firemní kultury a pokud podniky nesledují vývoj a změnu své kultury 
v porovnání s proměnnou celého podnikatelského prostředí, může vyvstat problém jak 
ve vývoji firmy, tak i  v procesu učení a adaptace vnějšímu prostředí. 
 
Změna je žádoucí podle Armstronga (1995) v následujících případech: 
- pokud je podnik průměrný až horší 
- jestliže je podnik malý 
- jestliže má podnik postoupit do sféry velmi velkých společností 
- je-li v odvětví silná konkurence a postupuje bleskovou rychlostí 
 
 
5.1. Postup při utváření žádoucí firemní kultury 
 
1.Srozumitelná a jednoznačná, dlouhodobě udržitelná strategie firmy. Je nutno 
počítat s dlouhodobějším obdobím realizace a prosazení změny, neočekávat změnu 
pouze v rámci několika měsíců. Z toho plyne, pokud strategie je krátkodobá, pak změna 
kultury nemůže být dokončena. Tato příčina by mohla vest k nejistotě až chaosu. 
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2.Formulace očekávání vůči zaměstnancům. Za pomoci této formulace lze odvodit 
požadavky na jejich pracovní jednání. Výběr zaměstnanců by měl zapadat jak do 
odborných a výkonových, ale i osobnostních charakteristik. Zaměstnanci by měli být 
seznámeni a pokud možno i ztotožněni se svojí pracovní rolí, z pohledu zaměstnavatele 
však samozřejmě existují nástroje, pomocí kterých nejen firma seznámí zaměstnance se 
svojí rolí, ale i přiměje k respektování stanovených pravidel. 
3.Formulace rozhodujících parametrů,  charakteristik budoucí, žádoucí 
organizační kultury a to  v co největším rozsahu souvislostí s ostatními oblastmi 
řízení. Přestože pojem firemní kultura je spíše abstraktní, je zapotřebí fyzicky existující 
dokument, který obsahuje formulované parametry žádoucí firemní kultury. Těmito 
dokumenty se např. rozumí etický kodex, kodex zaměstnance firmy nebo některé normy 
ISO. V těchto dokumentech jsou vyjádřeny požadavky na pracovní jednání, jen 
z určitého pohledu na práci či fungování ve firmě, tím pádem ovlivňují firemní kulturu 
nepřímo a pouze z části. Různé dokumenty mohou negovat doporučené postoje jinými 
firemními dokumenty, proto je vhodné vytvořit dokument který sjednotí všechny 
postoje v jeden a stane se tak průnikem všech dokumentů. Tento dokument se stane 
bezesporu posléze významným pomocníkem při prosazování námi zvolené firemní 
kultury do běžného chodu firmy. Apel ze strany vedení na vytvoření takového 
dokumentu se zvyšuje s větší strukturalizací firmy. U malých firem má význam pokud 
původní kultura ztrácí sílu. Pokud je organizace natolik rozsáhlá, že zavedení by 
nepřicházelo v úvahu. Je účinné definovat nejprve takové parametry, které svojí 
univerzalitou pokryjí veškeré zaměstnance napříč celou firmou. Tyto charakteristiky 
musí splňovat náležitosti, nejvýstižněji vyjadřující novou kulturu a lze je formulovat 
konkrétně k nové strategii firmy. Až po identifikaci a přijetí většinou zaměstnanců 
firmy můžeme přistoupit k vyčleňování jednotlivých subkultur firmy a využívání 
specifik jednotlivých skupin zaměstnanců. 
Formulace žádoucí kultury musí být srozumitelná všem zaměstnancům, neobsahující 
vnitřní rozpory, odrážející rozhodující parametry nové kultury, upozorňující na 
nejdůležitější souvislosti s ostatními oblastmi řízení a být sdělitelná. Musí také 
obsahovat metodickou stránku tzn. konkrétní kroky, jak se bude postupovat a časové 
rozlišení v jaké posloupnosti se kroky uskuteční a povinnosti vyplývající z přijatého 
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rozhodnutí. Na závěr dokumentu z logiky věci vyplývá zdůvodnění organizace proč 
kulturu měnit a to s argumentací, která postačí k odvrácení nejistoty, obavám a rizik. 
4. Rozpoznání a zhodnocení současného stavu firemní kultury v rozhodujících 
dimenzích, vážících se ke strategii firmy. Zhodnocení stávající kultury není nutné 
vytvářet v celé šíři, ovšem analýza by měla ukázat charakteristiky v klíčových 
dimenzích pro realizaci strategie. Znalost součastného stavu nám umožní nejrychleji, 
nejúčinněji a nejefektivněji pomoci postupovat ve změně kultury. Konfrontací 
současného stavu s budoucím (žádoucím), se vytváří konkrétní prostor a formuluje 
konkrétní požadavky na opatření vedoucí ke změně. Konfrontace by měla být odvozena 
od srozumitelné charakteristiky současné firemní kultury a od pojmenování největších 
rozdílů, spolu s argumentací jak odstranit jednotlivé rozdíly, které ohrožují či zamezují 
naplnění strategických cílů organizace. Nastavením priorit pro odstranění nedostatků lze 
předejít mnoha problémům. 
5. Vymezení nejdůležitějších oblastí podnikového řízení souvisejícího s firemní 
kulturou mající charakter podmínek jejího dosažení. Touto oblastí je především 
myšleno: organizační struktura, organizační systémy, procesy a jejich řízení, technické 
vybavení práce, fyzické pracovní podmínky atd. Všechny zmíněné oblasti(skutečnosti) 
tvoří věcné prostředí, ve kterém se nově zvolené sociální hodnoty musí uchytit a právě 
v těchto oblastech se budou nově vytvořené vzorce pracovního jednání odehrávat. Proto 
platí nutnost inventarizace těchto skutečností a jejich následná redefinice a vytvoření 
vzájemného, logického vzájemně provázaného systému, který podmiňuje možnost a 
nutnost orientace chování na námi zvolené hodnoty. Další nutností je formulace 
časových a věcných požadavků na změnu. Pokud by nastala situace kdy požadavky jsou 
časově nesplnitelné, i když z hlediska sociálního a pracovního nastavené správně. 
Vznikne nežádoucí stav,při kterém není možné v širším slova smyslu realizovat 
pracovní postupy. Tato chyba je velice častým limitem změny firemní kultury. 
6. Informování zaměstnanců je samozřejmě důležité pokud opravdu chceme 
dosáhnout úspěšné změny. Je to podmínka nutná, nikoliv ovšem postačující. 
Zaměstnanci by měli vědět jak formulaci nových požadavků, tak i aspekt motivační. 
Logickým vysvětlením vyřknout proč byly vzneseny právě tyto nové požadavky, 
zdůraznit jak odrážejí strategické cíle, popsat jejich výhody a upozornit na případná 
rizika.Informovanost je nutné zajistit v celém firemním rozsahu. Motivační účinnost 
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bude větší pokud výklad bude sdělen právě tvůrci strategie a konceptu nové firemní 
kultury, kde nutností je podpora vrcholového vedení organizace. 
7. Vzdělávání, vysvětlování, trénink. Zájmem firmy je bezesporu dosažitelnost plnění 
nově zvolených pravidel či procesů. To je zájmem nejen vrcholového vedení, ale i 
jednotlivých zaměstnanců, a proto je třeba investovat čas, peníze i osobní úsilí pro 
dosažení nové kvality kultury v co nejkratším čase. 
8. Kontrola, sankce. Průběh změny by měl být sledován a případně upravován. 
Vzhledem ke komplexnosti změny může docházet k nevyrovnanosti potupu 
v jednotlivých oblastech, kterých se změna týká (zpoždění či nepředpokládanému a 
nevhodnému urychlení, k pochybnostem o nutnosti změny, o pochybnostech přínosu 
nově zvolené strategie). Výše uvedené problémy mohou vést až k návratu ke starým 
pravidlům a zásadám. Pro všechny tyto uvedené argumenty je nutná diagnostika 
průběhu změny firemní kultury, měla by být přirozenou součástí projektu. U 
manažerské skupiny je předpoklad vědění o nástrojích, které je možné použít u 
prosazování již schválených parametrů žádoucích pro nastavující firemní kulturu. 
9. Diagnostika změn v kultuře. Stejně důležitou části jako byla důležitá diagnostika 
stávajícího obsahu a síly organizační kultury v okamžiku formulace parametrů 
vhodných pro novou kulturu, je nezbytné po jisté době zopakovat diagnostiku s cílem 
identifikovat posun(změnu) ve firemní kultuře a tedy i efektivnost celého procesu.3 
5.2 Rizika 
  
Při realizaci změny firemní kultury se vedení organizace zpočátku potýká s odmítavým 
postojem, který přechází v odpor. V další fázi pracovníci začínají brat na vědomí 
zamyšlené změny a uvažují o nově zvolených postupech. Nakonec dochází k ztotožnění 
se a k přijetí změny. (Fišar, 2003). Abychom překonali odpor u řadových zaměstnanců 
je zapotřebí vynaložit ze strany řídících i řadových pracovníků určité kritické množství 
úsilí. 
Dále je vhodné uvést další rizika, která pocházejí přímo z praxe různých firem: 
1. Absence jasné a srozumitelné strategie. Pokud není strategie jednoznačně 
definována je velice složité od ní odvozovat konkrétní parametry organizační kultury a 
následné odvození konkrétních požadavků na pracovní role zaměstnanců je složitá, ba 
dokonce někdy i neuskutečnitelná. Jen tehdy pokud je dostatečně známé budoucí 
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zaměření organizace, její  strategické cíle, věcné zaměření, vymezení oproti konkurenci, 
cíloví zákazníci, komunikační strategie atd., je možné dále rozvíjet charakter žádoucí 
firemní kultury. Jen při této situaci je s vysokou mírou pravděpodobnosti formulovat, 
jaké zaměstnance firma potřebuje pro dosažení vytyčených cílů a co bude od svých 
zaměstnanců vyžadovat. 
2. Nerozhodnost v rozsahu/míře kontinuity a diskontinuity. Rozhodnutí o popření 
dosavadních procesů či rozhodnutí o jejich změně, které dovedli firmu k úspěchům je 
vždy obtížné. Na jedné straně  je změna nebezpečná, ale z jiného pohledu je jistá 
razance změny nutností i přesto, že je obtížně realizovatelná. 
Změna firemní kultury přináší vždy nové rozdělení moci v organizaci. Jejímž důvodem 
jsou nově nastavená kriteria toho co je a není žádoucí, co je a co není přínosné. 
Mocenský vliv, který nastane v budoucnu, respektive rozdělení moci v organizaci je 
v plné závislosti na míře kontinuity či diskontinuity. 
Možné řešení je rozdělení firemní kultury na dvě obsahové vrstvy: 
• první z nich reprezentuje hodnoty, normy a pravidla, která budou vždy platná a 
nezpochybnitelná. Tyto pravidla se stanou základnou firemní kultury ve všech 
obdobích a souvislostech. Praktický přiklad lze uvést: technická dokonalost 
výrobku, spolehlivost, přesnost, konzervativnost a solidnost firmy. Tento celek 
nejen že vytváří identitu a image, ale rovněž se promítá to podoby firemní 
kultury organizace. Z toho plyne, že mnohé kroky vnitropodnikového řízení, 
stejně jako např. komunikační strategie budou této filozofii odpovídat  a je 
jedno dochází-li ke změně nebo ne. 
• Druhá z nich představuje momentální zaměření a způsob fungování vzhledem 
k aktuální strategii firmy. Zde je předpoklad, že tato vrstva firemní kultury je a 
bude vždy pouze přechodná. Odráží situaci na trhu, různé módní trendy a 
podobně. Tato vrstva je nejvíce přístupná možné změně a požadavky se na ni 
mohou často střídat. V rukou managmentu firmy je předvídání a počítání 
s těmito charakteristikami, aniž by bylo zapotřebí zpochybnění základní vrstvy. 
 
3. Nedostatečná operacionalizace očekávání, požadavků vůči zaměstnancům. 
Častým jevem vedoucím k problémům je vysoká míra abstrakce toho, co je  a co 
v budoucnu má být firemní kulturou. Řadoví zaměstnanci či manažeři zejména 
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technického vzdělání obtížně nacházejí „nové hodnoty“ či  „odlišné vzorce chování“ 
v těchto abstraktních pojmech. Proto je nutností najít konkrétní příklady změn v jednání 
pracovníků v průběhu běžného pracovního dne. Kde se může jednat např. o změnu 
pořadí priorit rozhodování, nové formy argumentace vůči zákazníkům, odlišné postupy 
zpracování zakázek, či upřednostnění celofiremních zájmů nad lokálními. 
Pod firemní strukturou není nic jiného, než definování toho, „jak to u nás ve firmě 
chodí“. V etapě vzdělávání a tréninku nalezneme konkrétní propojení mezi obecnými 
pojmy a konkrétními způsoby jednání. 
Pokud se toto zmiňované riziko podcení, zpravidla dojde ke vzniku jedné firemní 
kultury v podnikových dokumentech a druhé, skutečné reprezentující hodnoty a normy, 
které jsou ve firmě dodržovány. 
4. Neprovázanost nové/ žádoucí kultury s jednotlivými personálními činnostmi. 
Jedinou skutečnou „pákou“ k prosazení požadované firemní kultury zůstává oblast 
personálního řízení firmy. Kde jsou především myšleny následující personální činnosti: 
• Výběr pracovníků 
• Sociální a pracovní adaptace 
• Hodnocení pracovníků 
• Kariéra pracovníků 
• Uvolňování pracovníků 
 
Základ nalezneme ve formulaci a použití takových kritérií uvedených personálních 
činností (výběr, hodnocení atd.). Tato kriteria nejenže zahrnují odbornost a výkonnost, 
ale i požadované způsoby pracovního jednaní plynoucích z parametrů požadované 
firemní kultury. Uchazeči jsou proto vybíráni i podle schopnosti a ochoty přijmutí nově 
zvolené organizační kultury. Praktická personalistika stále častěji využívá metodiku tzv. 
klíčových kompetencí, které vyjadřují rozhodující požadavky na zaměstnance 
(diferencovaně podle pracovní pozic) a jejich správnou interpretaci. Poté jsou kriteria 
výběru snadno ověřitelná. 
5. Absence mocenského nebo odborného promotora změny. Každá žádoucí změna 
firemní kultury vyžaduje jak silné odborné tak i silné mocenské zázemí. V praxi to 
znamená kvalitně zpracovaný pohled na cílové řešení i na jednotlivé kroky, kde je 
bezesporu zapotřebí spolupráce s odborníky z oblastí psychologie a sociologie řízení a 
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teorie managmentu. Ovšem je také zapotřebí, při každé poradenské činnosti naleznout 
oporu v silné mocenské autoritě firmy, která bude schopna požadované kroky 
uskutečnit. Při změně firemní kultury nelze dovolit neodborná, polovičatá, nedůsledná 
či příliš riskantní řešení. 
6. Nedůslednost. Nedůsledností je myšleno nedostatečné domyšlení veškerých 
souvislostí, rizik a příležitostí. Pouhé hrubé načrtnutí směru a netrvání na skutečném 
uplatňování a každodenním uplatňovaní nově nastavených kriterií a procesů se jeví jako 
závažná skutečnost, která hazarduje jak s důvěrou zaměstnanců tak i s osudem firmy. 
7. Neprovázanost s ostatními měkkým a tvrdými faktory řízení. Věcné prostředí, 
kde skutečně dochází k oním neustále zmiňovaným změnám na sebe váže sociálně – 
psychologickou stránku věci. V praxi to znamená,že nově zadanému cíli firemní kultury 
musejí odpovídat i organizační aspekty řízení, nastavení vnitropodnikových procesů, 
fyzikální parametry pracovního prostředí, dělba pravomocí, systémy odměňování a další 
oblasti podnikového managmentu. Pokud se tato témata nejsou schopny propojit 
dochází k neúspěchu při formování firemní kultury. 
8. Nekonzistentnost organizační a národní kultury či kultur. Firemní kultura má 
nezpochybnitelnou návaznost na národní kulturu, avšak nelze říci že by představovali 
shodné problému. Tyto problému se projevují převážně u nadnárodních společností, kde 
se často prosazuje globální firemní kultura reprezentující univerzální hodnoty, normy a 
pravidla, tyto pravidla ovšem naráží v různých státech na různá úskalí. Optimální řešení 
takových problémů spočívá v nalezení přizpůsobení parametrů organizační kultury 
mezinárodní firmy lokálním podmínkám.  
9. Nedostatečná identifikace manažerů s žádoucí firemní kulturou, zpochybňování 
manažerskou strukturou. Přesvědčení o správnosti změny,postupů a nástrojů, které 
použijeme při prosazování žádoucí firemní kultury je vždy nutné, aby pocházelo ze 
strany řídících pracovníků. Právě oni za pomocí svých schopností je možné o správnosti 
změny přesvědčit ostatní zaměstnance. Pakliže dochází k nedůvěře či oddalování se od 
zvoleného konceptu, nelze očekávat přijetí ze strany zaměstnanců. Tato stránka celého 
procesu musí být vrcholným managmentem firmy jednoznačně vyžadována v celé 
hierarchii řízení. 
10. Krátkodobá orientace. Už v dřívější fáze této práce jsme zmiňovali, že proces 
změny je „běh na dlouhou trať“, jehož efekt se může projevit až ve velmi dlouhém 
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časovém horizontu. Tento efekt však u většiny firem chápan jako výsledek firemní 
kultury, ale je spíše přičítán, kvalitním produktům či schopnému managmentu, 
vhodným investicím. Je ovšem nutné upozornit pokud v organizaci jsou krátkodobé cíle 
pouze jedinými kriterii úspěšnosti tam uvažovaný proces změny nemá šanci na úspěch. 
11. Nová kultura navždy. Vzhledem k tomu, že kultura je vždy jedinečná, originální a 
specifická ve vztahu ke konkrétní strategii i současné situaci v organizaci. Nesmíme 
připouštět že námi zvolená kultura je jediná ta správná a vydrží po celé období 
fungování firmy, tento předpoklad je zcela nepravdivý. 
12. Příliš silná identifikace s novou kulturou. Celý proces změny jednoznačně 
předpokládá jak implicitně tak i explicitně souznění zaměstnanců s kulturou. Pokud 
máme  požadavek spokojenosti zaměstnanců a pohody prostředí ve kterém pracují, je 
nutné přijímat takové zaměstnance, kteří mají osobní hodnoty tak i normy chování bud 
naprosto ve shodě čí ve velmi blízkém přiblížení s obsahem firemní kultury. Ovšem je 
nutné upozornit, že pokud přijde následně další změna firemní kultury, tak právě ti to 
pracovníci budou její největší brzdou. 3
    
 
 
6. Charakteristika firmy 
 
6.1 KAMPOS, s.r.o. 
 
Tato firma byla založena v roce 1998, kde záměrem jejího založení byla rozbíhající se 
spolupráce s dodavatelem elektronického charakteru pro automobilový a letecký 
průmysl jehož největší evropský výrobní závod sídlí v Kuřimi. Úspěšný rozvoj 
podnikání dal podnět k růstu firmy a to zejména obchodní divize, jejíž náplní je činnost 
v oblasti obalové techniky. Organizace se také začala zabývat výrobou a kompletací 
kabelových svazků pro telekomunikace, spotřební a automobilový průmysl. Společnost 
podporuje veškeré  vlastní činnosti rozvíjející dopravou a vlastním vozovým parkem. 
                                                 
3 Kapitola 5 a její podkapitoly byly zpracovány dle literatury:  LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. a kol. 
Organizační kultura. 2004. 113s. – 123s. 
 24
V roce 2005 se stal KAMPOS, s.r.o. vlastníkem logistického centra, kde se aktivity 
společnosti opět rozrostli a to o pronájem kancelářských a skladových prostor, zajištění 
skladové manipulace, příjem a expedici zboží, skladovou evidenci, pronájem 
manipulační techniky (CLARK 6,8 a 11,2 t) a opravy paletových a vysokozdvižných 
vozíků.  
Jak je vidno, že zaměření firmy KAMPOS, s.r.o. je velice rozsáhlé což můžeme potvrdit 
i výpisem předmětu podnikání z Obchodního rejstříku, který vypadá následovně: 
 
 
-  velkoobchod 
-  zprostředkování obchodu 
-  zprostředkování služeb 
-  výroba elektrických strojů a přístrojů 
a elektronických zařízení 
pracujících na malém napětí a výroba 
elektrického vybavení 
-  výroba strojů a zařízení pro 
všeobecné účely 
-  výroba strojů a zařízení pro určitá 
hospodářská odvětví 
-  výroba vlákniny, papíru a lepenky a 
zboží z těchto materiálů 
-  realitní činnost 
-  pronájem a půjčování věcí movitých 
-  činnost podnikatelských, finančních, 
organizačních a ekonomických 
poradců 
-  balicí činnosti 
-  silniční motorová doprava nákladní 
-  zámečnictví 
-  opravy silničních vozidel 
-  opravy ostatních dopravních 
prostředků 
-  opravy pracovních strojů 
 
-  výroba, instalace a opravy 
elektrických strojů a přístrojů 
-  výroba, instalace a opravy 
elektronických zařízení 
-  zednictví 
-  vodoinstalatérství, topenářství 
-  montáž, opravy, revize a zkoušky 
vyhrazených elektrických zařízení 
-  nakládání s odpady (vyjma 
nebezpečných) 
-  skladování zboží a manipulace s 
nákladem 
-  správa a údržba nemovitostí 
-  kopírovací práce 
-  poskytování technických služeb 
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Další základní údaje: 
Datum zápisu do OR:  1.prosince 1998
Obchodní firma:  KAMPOS, s.r.o. 
Sídlo:  Kuřim, Blanenská 355, PSČ 664 34
Identifikační číslo:  255 46 147
Právní forma:  Společnost s ručením omezeným 
Web: http://www.kampos.cz
 
KAMPOS, s.r.o. v součastné době zaměstnává 133 pracovníků. Tyto zaměstnance lze 
rozdělit do 2 skupin a to do:  
9 zaměstnance pracující přímo v KAMPOSU,s.r.o. Blanenská 355 + zaměstnanci 
odděleného pracoviště na Jedlové. 
9 zaměstnanci LC (logistického centra) 
 
Z následujících grafů lze vyčíst struktura dosaženého vzdělání zaměstnanců jak ve firmě 
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Základní vědeckou metodou je pozorování a všechen výzkum začíná s ní. Výzkumník 
pozoruje události, formuluje některé možné ideje o nich a testuje jejich přesnost.  
Pokus (též experiment) je soubor jednání a pozorování, jehož účelem je ověřit 
(verifikovat) nebo vyvrátit (falzifikovat) hypotézu nebo poznatek, které něco tvrdí o 
příčinných vztazích určitých fenoménů. Pokus je základem empirického rozšiřování 
vědeckého poznání. 
Abstrakce je logická metoda. Spočívá v tom, že se odhlíží od určitých znaků, vlastností 
a vztahů daného předmětu, zatímco jiné jsou naopak vyčleňovány jako podstatné. 
Experiment - vědecká metoda, záměrné zasahování do podmínek a vlivů na 
zkoumanou osobu. Při experimentu se používají i další metody- dotazníky, rozhovor, 
analýza slovních projevů. 
Analýza je vědecká metoda založená na dekompozici celku na elementární části. Cílem 
analýzy je identifikovat podstatné a nutné vlastnosti elementárních částí celku, poznat 
jejich podstatu a zákonitosti. 
Logickou úvahu výraz spolehnutí se na síly rozumu. 
Analogie od pozdějšího k dřívějšímu, poznání srovnáním. 
Dedukce odvozování od obecného k méně obecnému. 
Indukce z jednotlivých pozorovaných případů usuzujeme obecný zákon. 
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 V mojí bakalářské práci jsem skloubil vybrané metody v jednu a to: Analyticko-




Analyticko-syntetickou metodou-Po prozkoumání celku, a získání přehledu o firmě, 
rozložím firmu na jednotlivé subkultury, zjistím jednotlivé provázání subkultur a 
vzájemné působení na sebe a vyhledám možné obměny, které by firmě prospěly. 
Indukcí- budu zkoumat proč se jednotlivé stavy dějí, budu formulovat určité 
zákonitosti vztahů. 
A abych se seznámil co nejpečlivěji s podmínkami ve firmě, provedu sociologický 
průzkum ve formě dotazníku, z něhož získám potřebné informaci pro moji Diplomovou 
práci. Vzhledem k tomu že, jsem v této firmě i působil, využil jsem i svoje znalosti o 
firmě a jejím chodu.  
 
7.1.Vyhodnocení dotazníkového šetření 
 
Účelem průzkumu bylo naleznout informace potřebné ke zjištění dosavadního stavu ve 
firmě. Proto tuto činnost jsem se stavil dotazník o obsahu 29 otázek, na který 
odpovědělo 97 zaměstnanců ze 133. Což představuje 72,9% všech pracovníků. Období 
průzkumu bylo 14 dní ,ve kterých se dotazník pohyboval ve firmě. Tento dotazník byl 
sestaven dle vlastní úvahy, po shlédnutí několika dotazníků na podobné téma, ale i 
přesto lze říci, že je originální. Mnohé dotazníky rozdělují otázky na nejrůznější 
skupiny jako např. skupina A demografické údaje atd…Z mého pohledu jsem dělení 
zcela zavrhnul, z důvodu větší uvolněnosti respondentů, větší anonymity a z toho 
plynoucí také větší otevřenosti v odpovědích. 
Na následujících stránkách naleznete jednotlivé odpovědi na všechny otázky 
s komentářem. Na závěr provedu shrnutí provázaných otázek a vyhodnotím je. 
Následující graf ukazuje proměnlivost počtu zaměstnanců od zahájení činnosti firmy až 
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1. Jak jste celkově spokojen/a se svým zaměstnáním v této společnosti? 
                                                                                                                 Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Velmi spokojen/a 26,8 
Spíše spokojen/a 57,7 
Spíše nespokojen/a 15,5 
Velmi nespokojen/a 0 
Otázka nevyplněna 0 
Tab. č.: 1 
Z uvedených odpovědí lze vyčíst, převážnou spokojenost se zaměstnáním, 15,5% spíše 
nespokojených zaměstnanců jistě není zanedbatelné množství, ale působí jako varovný 
signál, že ne vše je zcela jistě v pořádku. 
2. Myslíte si, že firemní kultura hraje důležitou roli při chodu firmy? 
                                                                                                                   Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano 63,9 
Ne       12,4 
Firemní kultura? Co to je za pojem? 23,7 
Otázka nevyplněna 0 
Tab. č.: 2 
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Z odpovědí na tuto otázku opět odpověděli všichni respondenti. Povzbuzujícím 
faktorem je více jak nadpoloviční většina zatrhla odpověď ano. Negativem je že 
zápornou odpověď zatrhli i někteří vedoucí pracovníci. U kterých je předpoklad, že by 
měli chápat svoji pozici a důležitost firemní kultury by jim jistě neměla být neznámou. 
3. Jakou funkci zastáváte ve firmě? 
                                                                                                                   Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Skladník/ce 7,2 
Administrativní pracovník/ce 8,3 
Vedoucí nebo manažerskou pozici 12,4 
Operátor/ka 63,9 
Jinou 7,2 
Otázka nevyplněna 1 
Tab. č.: 3 
 
Tato otázka ukázala jednotlivé zastoupení respondentů. K porovnání pod touto tabulkou 
je uvedený graf s celkovým počtem pracovníků a jejich rozdělení. 
4. Jakého jste pohlaví? 
                                                                                                                   Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Muž 21,6 
Žena 77,3 
Otázka nevyplněna 1 
Tab. č.: 4 
Téměř 3/4tiny respondentů tvořily ženy. Ukázalo se, že na pozicích operátora/ky 
pracují v drtivé většině právě ženy, které tvoří největší zastoupení, alespoň co se týče 
počtu zaměstnanců na jednotlivé pozice. 
5. Kolik denního času trávíte nyní v práci v této firmě? (otevřená otázka) 
                                                                                                                    Počet odpovědí 




<8 hodin 3,1 
dle potřeby 6,2 
Otázka nevyplněna 6,2 
Tab. č.: 5 
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Všechny uvedené odpovědi ukazují reálný čas strávený ve firmě. 
 
6. Kolik času jste ochoten trávit v práci? (otevřená otázka) 
 
                                                                                                               Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
8-8,5hodiny 39,2 
9-10 hodin 23,7 
až 12hodin 3,1 
dle potřeby 16,5 
ostatní odpovědi 2,1 
Otázka nevyplněna 15,5 
Tab. č.: 6 
Tato otázka na rozdíl od předchozí ukazuje jistou loajalitu zaměstnanců v přístupu 
k firmě, což lze např. vyčíst ze zvýšených hodnot v odpovědi dle potřeby.Tento kladný 
výsledek otázky ukazuje možný potenciál zaměstnanců. 
7. Který z následujících faktorů je pro vás motivující? 
                                                                                                                 Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Finanční ohodnocení 66 
Firemní postup a z toho plynoucí osobní realizace 
 
14,4 
Vaše sociální(osobní) situace 21,7 
Jiný 3,1 
Otázka nevyplněna 4,1 
Tab. č.: 7 
Jednoznačná převaha zastupující názor práce pro finanční ohodnocení se dala již 
předem očekávat. Je ovšem potěšitelné, že i v dnešní uspěchané době se najdou lidé, 
kterým jde především o blaho firmy a také zákazníka. 
8. Jak je platově hodnocena vaše pracovní pozice? 
                                                                                                                   Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Úkolovou mzdou 46,4 
Fixní mzdou…  46,4 
Jinou 6,1 
Otázka nevyplněna 1 
Tab. č.: 8 
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Úkolovou mzdou jsou odměňování pracovnice na funkcí operátorek. Co se týče 
odpovědí ve skupině jiné, jednalo se především o odpovědi fixní plat + prémie. 
9. Myslíte si že vaše pozici je dostatečně ohodnocena finančními či jinými nepeněžitými 
prostředky? 
                                                                                                                   Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano 46,4 
Ne  46,4 
Ne + uvedení svojí představy 6,1 
Otázka nevyplněna 1 
Tab. č.: 9 
Zde by si vedení podle výsledků mělo zamyslet, zda jsou opravdu všechny pozice 
hodnoceny adekvátně. Nespokojenost panovala již v největší známé skupině 
operátorek, kde některé dokonce uvedli svoji představu, která byla, že fixní plat bude 
min. 60 až 65Kč/hodinu. 
10. Pokud by nastala situace, že váš přítel/kyně hledá práci a vy jste věděl o volném místě 
v této firmě doporučil byste mu ji? 
                                                                                                                  Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano 66 
Ne 34 
Otázka nevyplněna 0 
Tab. č.: 10 
 
I zde je vidět jasná nadpoloviční většina, která si považuje práce v této firmě. V každém 
případě je ale jasné, že většina těch co zaškrtla ne, jsou ve firmě z důvodů, které jsou 
silnější než pouhá nespokojenost s pracovním místem. 
11. Jaké vztahy máte k vašemu přímému nadřízenému?                                                           
                                                                                                                    Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
V rámci pracovních mezí, nejsou mezi… 40,2 
V práci ho ctím, ale v rámci osobního… 1 
Dokážu sním vycházet jak v práci ta … 53,6 
O šéfa se nestarán, práci beru jako… 5,2 
Otázka nevyplněna 0 
Tab. č.: 11 
 
 Tato otázka z pohledu firmy dopadla výborně. Je vidět, že na vedoucích postech jsou 
opravdu odpovědní lidé, kterých si podřízení dokáží vážit, což je bezesporu dobrou 
devizou do budoucna společnosti. 
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12. Popište slovy váš vztah ke kolektivu ve kterém pracujete? 
                                                                                                                  Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Přátelský 93,8 
Nevraživý 3,1 
Jiný. Jaký?... 2,1 
Otázka nevyplněna 1 
Tab. č.: 12 
Ve firmě lze vyčíst jasně přátelskou atmosféru, která potvrzuje slova, z hodnocení 
předešlé otázky. 
13. Jsou vám vaší nadřízení příkladem? 
                                                                                                             Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano, bezesporu o tom není pochyb 29,9 
Převážně ano, ale ne vždy. 46,4 
Spíše ne, ale občas mají světlé chvilky. 23,7 
Ne, nechápu jak někdo takový muže… 0 
Otázka nevyplněna 0 
Tab. č.: 13 
U této otázky se našla skupina, která zaškrtla spíše zápornou alternativu. Je jasné, že 
nespokojenost není vliv ,za který může pouze nadřízený, ale je to jev, který podmiňuje 
určitý nedostatek ve firemní kultuře.Ovšem je důležité, aby lidé na nejnižších postech 
v hierarchii firmy měli jistou motivaci za kterou dokáží jít. Schopnost motivovat svoje 
podřízené je ale právě jednou ze schopností, kterou by dobrý nadřízený měl vlastnit. 
14. Existují v této firmě, firemní akce? 
                                                                                                               Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano 85,6 
Ne 10,3 
Otázka nevyplněna 4,1 
Tab. č.: 14 
 
Test zda zaměstnanci tuší o firemních akcích dopadnul vcelku výborně 85,6% u 
odpovědi ano mluví za vše. I když 10,3 % záporných hlasů naznačuje  zlepšit ještě více 




15. Pokud existuji firemní akce, o jakých víte a které jste někdy navštívil?  
(otevřená otázka) 
                                                                                                                 Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Firemní večírek 45,4 
Firemní večírek + uvedení dalších akcí 11,3 
Neví z důvodů krátkého působení ve firmě 3,1 
Ne 5,2 
Otázka nevyplněna 35 
Tab. č.: 15 
Tato otázka odkryla jaké akce ve firmě probíhají. Jedna celo firemní akce jistě není 
mnoho, ovšem v odpovědích byl nalezen příslib do budoucna o pořádání dalších akcí 
jako je např. letní grilování. 11% dokázalo uvést i další akce jednalo se především o 
vyšší řídící pracovníky. 
16. Pokud, žádné akce neexistují uvítal/a byste je? A jaké/á by vás nejvíce potěšily? 
(otevřená otázka) 
                                                                                                                 Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Uvítala, by je 2,1 
NE 4,1 
Dokázali vyjádřit i jaké 2,1 
Otázka nevyplněna 89,7 
Tab. č.: 16 
 
Z těchto odpovědí vyplývá především ponaučení do budoucna pro autora dotazníků. 
Formulace otázky nebyla vhodná, což vyplynulo z odpovědí, které převážně reagovali 
pouze na první část otázky. Zbylé odpovědi byly v příliš malém množství,ale i přesto 
děkuji za ně.  
17. Existují v této společnosti firemní symboly? 
                                                                                                                    Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ne, nebo nevím o tom. 14,4 
Asi ano ale na žádný si nevzpomenu. 6,2 
Ano, ale vybaví se mi jenom logo firmy. 69,1 
Ano, můžu uvést např.:… 6,2 
Otázka nevyplněna 4,1 
Tab. č.: 17 
Otázka č.17 ukázala že největší znalosti, má vedení firmy, kde pracovníci zcela 
rozuměli dotazovanému tématu a dokázali uvést i další firemní symboly jako je např: 
barva, firemní oblečení, sponzoring atd.  
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18. Jste hrdý na skutečnost, že pracujete zde? 
                                                                                                                        Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano 59,8 
Ne 34 
Otázka nevyplněna 6,2 
Tab. č.: 18 
Dle mého názoru velice zajímavá otázka ,na které je možno uvést tu skupinu , která si 
firmy váží, což je cca. 60% zaměstnanců. Je nutno uvést, že tato otázka byla také 
kontrolní, vycházela ze stejného základu jako otázka č. 10, kde poměr se lišil pouze 
v 6%, které se v této otázce přesunuli do nevyplněných odpovědí. Z tohoto důvodu lze 
říci ,že zaměstnanci k průzkumu opravdu přistoupili seriózně. 
19. Jste informovaní o záměrech vedení firmy a firemních cílech? 
                                                                                                                     Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano a vždy s určitým předstihem. 11,3 
Ano 42,3 
Ne jsem jen pouhý zaměstnanec těm… 43,3 
Otázka nevyplněna 3,1 
Tab. č.: 19 
Pokud bereme v potaz záporné odpovědi, tak v tomto směru situace ve firmě není příliš 
lichotivá, u každého zaměstnance je žádoucí 100% informovanost o cílech společnosti. 
Z pohledu vedení je poté žádoucí, aby všichni zaměstnanci přijali cíle za své. Tento 
předpoklad je základem pro silnou firemní kulturu. 
20. Existuje při vašem zaměstnání kontrola vaší odvedené práce? 
                                                                                                                     Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano, 100% či téměř se blížící této hodnotě. 35,1 
Ano, pravidelně. 41,2 
Občas ano. 19,6 
Ne, jsem svým vlastním pánem. 2,1 
Otázka nevyplněna 2,1 
Tab. č.: 20 
Tato otázka pouze dokumentuje, míru kontroly ve firmě. Kde první a druhá možná 




21. Pokud váš kolega pořádá neformální posezení či akci podobného rázu účastníte se 
této akce? 
                                                                                                                  Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano, vždy když mohu jsem přítomen. 61,9 
Ne 28,9 
Ne. Tyhle akce v mém pracovním okolí neexistují. 4,1 
Otázka nevyplněna 5,1 
Tab. č.: 21 
Tato otázka opět deklaruje přátelskou atmosféru v kolektivu, kde se naleznou i jedinci, 
kterým se možná nezamlouvá, ale je nutno, že odpověď obsahovala i důvody jiné než 
pouze záporné. 
22. Napadlo vás někdy v posledním období, že byste chtěl firmu opustit? 
                                                                                                                 Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano. Z jakého důvodu?... 25,8 
Ne 71,1 
Otázka nevyplněna 3,1 
Tab. č.: 22 
Další velice zajímavá otázka, kde odpověď ne zvolilo 71,1% což je jistě příznivá 
situace. Neméně zajímavou situaci je ovšem fakt že většina z 25,8% uvedla důvod 
chování, finance, popřípadě arogance, jednalo se o řadové zaměstnance/kyně. Pokud 
bych se měl vyjádřit k této situaci, opět apeluji na vedoucí zaměstnance jednotlivých 
úseků. Ano je důležité dodržovaní pracovních norem, ale nekárejme jenom 
zaměstnance za špatnosti pokud se jim dějí, ale na druhou stranu použijme i pochvaly 
za odvedený výkon. Na tento způsob motivace se velice často zapomíná ovšem 
neprávem.  Další zbylé důvody byly: důchodový věk a naplnění poslaní toho, s čím sem 
zaměstnanci přišli.  
23. V jakém prostředí se vám nejlépe plní úkoly? 
                                                                                                                    Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Nejraději pracuji samostatně. 25,8 
Nejraději mám týmovou práci. 18,6 
Spíše preferuji samostatnou práci. 33 
Spíše preferuji kolektivní práci. 21,7 
Otázka nevyplněna 1 
Tab. č.: 23 
Zde měli zaměstnanci možnost vyjádřit, v jakém prostředí dosahují svého maximálního 
výkonu. 
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24. V jakém prostředí pracujete nyní? 
                                                                                                                        Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
V kolektivu. 57,7 
Pracuji pouze samostatně. 11,3 
Pracuji v částečné spolupráci s kolegy. 29,9 
Otázka nevyplněna 1 
Tab. č.: 24 
Oproti předešlé otázce, tato otázka hodnotí v jakém prostředí pracují skutečně. Ovšem 
je nutno dodat, jak správně doplnil jeden z respondentů, každý projekt může vyžadovat 
odlišný přístup. 
25. Zajímáte se jak si vede firma na trhu?                                                                       
                                                                                                                 Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano.  43,3 
Ne 55,7 
Otázka nevyplněna 1 
Tab. č.: 25 
Tuto otázku musíme hodnotit z jistým odstupem. Je jasné, že ideální by bylo 100% 
odpovědí ano, na druhou stranu je nutno říci, že ve firmě jsou velice odlišné subkultury 
zaměstnanců. Z tohoto důvodu není na místě hodnotit 55,7% odpovědi Ne příliš 
negativně. 
26. Jaký bonus v podobě nepeněžité odměny by vám udělal největší radost?                           
                                                                                                                  Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Lístky do divadla či jinou společenskou událost. 10,3 
Volné vstupy na masáže 47,4 
Lístky do kin či na fotbal. 6,2 
Poskytnutí možnosti naučit se novým věcem či sportu. 12,4 




Pokud jiné by vás zaujali tak jaké?... 2,1 
Otázka nevyplněna 8,3 
Tab. č.: 26 
Tato otázka dala možnost vyjádření se zaměstnanců k nepeněžitým odměnám. Mohli 
také vyjádřit svoje přání, pokud by je zaujaly jiné. Každá možnost nalezla svoje 
příznivce, ovšem největší ohlas a to 47,4% zaznamenala odpověď volné vstupy na 
masáže, tuto variantu převážně volili ženy. Druhé největší zastoupení a to 22,7% získal 
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názor, že nepeněžité ohodnocení je nezajímavé. Ti kteří, se vyjádřily by rádi 
zaznamenali např.: stravenky. 
27. Jak vypadá firma KAMPOS, s.r.o. ve vašich očích? 
                                                                                                                 Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Dobře fungující firma 30,9 
Fungující firma, ale jako každá jiná má  
své stinné stránky. 
56,7 
Chaos v této firmě je typický. 4,1 
Mám na věc jiný pohled. Jaký?... 0 
Otázka nevyplněna 8,3 
Tab. č.: 27 
Zaměstnanci odpovídali jaký názor mají na fungování firmy a v součtu kladných či 
částečně kladných odpovědí vyšlo 87,6%, což pro firmu je jistě příznivý výsledek. 
28. Byl jste seznámen s vnitřními směrnicemi firmy? 
                                                                                                                  Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano.  76,3 
Ne 13,4 
Otázka nevyplněna 10,3 
Tab. č.: 28 
Další ze základních otázek kde jedinou správnou variantou by mělo být 100% kladných 
odpovědí. Ovšem jak můžeme vyčíst 13,4% označilo odpověď ne, což je nepřípustný 
stav. Pokud tento stav je pravdivý, nezbývá než jej co nejdříve napravit. Je ovšem tu i 
možnost, že respondenti si na tuto událost nevzpomněli. 
29. Zdá se vám tento dotazník smysluplný? 
                                                                                                                   Počet odpovědí 
Možné odpovědi v % 
Ano 33 
Ne 18,6 
Je mi to jedno stejně to ničemu nepomůže. 39,2 
Otázka nevyplněna 9,3 
Tab. č.: 29 
Jako poslední otázku jsem sem zvolil vyjádření ke smysluplnosti dotazníku, z důvodu 
zpětné vazby. Sám jsem předpokládal, že největší zastoupení bude mít poslední možná 
odpověď, což se potvrdilo .39,2% zvolilo právě tuto odpověď. Ovšem potěšitelným 
zjištěním bylo, že odpověď ano zvolila téměř 1/3 respondentů. 
 
 38
 7.2. Shrnutí výsledků 
 
Výsledky ukázaly rozhodně, že společnost má dynamické vedení, které se nebrání 
novým impulsům. To jen potvrzuje fakt umožnění dotazníkového šetření v této firmě. 
Firemním cílem je samozřejmě spokojenost zákazníka. Prostředkem ke zkvalitnění je 
soustavné proškolování pracovníků. Jak ukázal průzkum, ve firmě jsou velice odlišné 
jednotlivé subkultury zaměstnanců, kde se i liší spokojenost zaměstnanců se 
součastným stavem. Proto vidím největší slabinu v motivaci zaměstnanců na pozicích 
operátorů/ek, kde panuje největší  nespokojenost, na rozdíl od ostatních subkultur. 
Právě z této skupiny pocházelo nejvíce úvah o opuštění této firmy. Jinak co se týče 
firemních akcí, hodnotím kladně snahu vedení o jejich rozšíření. V oblasti platové 





Kladná zjištění o firmě z dotazníkové šetření a osobní zkušenosti 
+ Dynamické vedení, nebránící se novým impulsům a inovacím 
+ Neustálé zlepšování pracovního prostředí př. výstavba nové haly, či úprava fasády. 
+ Zjištění o stabilitě zaměstnanecké základny viz. otázka 22 
+ Přátelské prostředí, které panuje v kolektivu 
+ Téměř 85% zaměstnanců vyjádřilo spíše či  absolutně spokojenost se zaměstnáním 
v této společnosti 
 
Mínusy ve kterých je vhodné uvažovat o změně 
- špatná motivace zaměstnanců pracujících na nejnižším stupni firemní struktury 
- nutnost dosáhnout většího souznění všech zaměstnanců s firemními cíli 
- nutnost dosáhnutí 100% informovanosti o směrnicích firmy a jejich obsahu 
- pokud zaměstnanci uvažovali o ukončení zaměstnaneckého poměru, tak  je převažující 
důvod platové ohodnocení+nezpůsobilost chování přímých nadřízených. 
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Z pohledu autora dotazníku je nutné říci, že průzkum byl relevantní na dostačujícím 
vzorku zaměstnanců. Je jasné, že ne všichni respondenti přistoupili k tomuto výzkumu 
odpovídajícím způsobem, na druhou stranu je však nutno říci, že výsledky z mého 






8. Návrh na zlepšení 
 
Z mého pohledu má firma KAMPOS, s.r.o.,2 různé alternativy jakým směrem by se 
mohla dostat ke zlepšení. Jedna alternativa se nabízí spolupráce s personální agenturou, 
která muže provést velice podrobný firemní audit a navrhnout možná zlepšení. Tyto 
firmy nabízí i efektivní zlepšení ve vzdělávání pracovníků, kde jsou nejdůležitější 
oblasti:  
 
• Motivace pracovníků ke vzdělávání. 
• Stanovení cílů a metod hodnocení dosažených výsledků. 
•  Podpora účastníků vzdělávání a zpětná vazba. 
•  Pocit seberealizace  a uspokojení. 
• Aktivní charakter vzdělávání, vhodná volba nástrojů a metod vzdělávání. 
• Variantnost metod vzdělávání a cílená změna. 
• Dostatečný časový prostor pro zvládnutí předmětu vzdělávání.  
• Průběžné upevňování vědomí vzdělávaných pracovníků o dosažených 
výsledcích.  
• Správné určení stupně složitosti - úrovně složitosti vzdělávání. 
 
 
Další alternativou je vydat se vlastní cestou, zdokonalit procesy ve firmě svépomocí. 
Dle mého názoru by bylo vhodné, zavedení benefitů pro zaměstnance, tedy jakési 
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zaměstnanecké výhody. Systém benefitů by měl být nastaven optimálně k cílům firmy. 
Neměl by zvýhodňovat jakoukoliv skupinu zaměstnanců. Mezi nejběžnější benefity 
v současné době můžeme zařadit následující výčet: 
9 stravenky nebo levnější obědy – základní a jednoduše využitelný benefit. 
9 příspěvek na důchodové připojištění nebo životní pojištění – benefit, který 
nabízí současná legislativa. 
9 vstupenky do bazénů, posiloven, fitcenter, wellness center, lázní, sportovních 
klubů, nákupních a zábavných center,..- benefit podporující výkonnost 
zaměstnanců. 
9 příspěvek na dopravu do zaměstnání a na ubytování – benefit nutný v oblastech 
s horší dopravní obslužností nebo nedostatkem profesně zdatných zaměstnanců. 
9 jazykové kurzy, vzdělávací pobyty, poznávací zájezdy – benefit rozšiřující 
využitelnost zaměstnanců. 
9 osobní rozvoj a vzdělávání - benefity z této skupiny jsou klíčové především pro 
ty, kteří si uvědomují nutnost udržení konkurenceschopnosti, jedná se o 
budování znalostního potenciálu firem i jednotlivců. 
9 příspěvek na dovolenou nebo týden dovolené navíc – benefit posilující loajalitu. 
9 vitamíny, vakcíny proti chřipce - moudrý zaměstnavatel ví o neoddiskutovatelně 
platné rovnici zdravý zaměstnanec = zdravá firma. 
9 sick day – v podstatě placené dny nemoci, posilující loajalitu k firmě. 
9 služební auto k soukromé dispozici, mobil, notebook – benefit pro manažery a 
obchodníky.  
Osobně bych navrhoval příklad benefitů pro skupinu operátorů/rek, které jsou 
odměňováni úkolovou mzdou. 
Př. Hodnocení by spočívalo: při splnění určité normy zaměstnanec získá benefit body 
např.:  90% normy za měsíc 5benefit bodů 
95% splněné normy 10benefit bodů 
100% ……………………….20benefit bodů 
Naopak při plnění např.: pouze 70% ve 3 měsících, by následoval osobní pohovor, po 
kterém by byla zaměstnanci dána ještě jedna šance a pokud by výkonnost byla opět na 
malé úrovni rozvázání pracovní smlouvy. 
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Při získání stanovené hodnoty benefit bodů v našem případě 1např.100bodů možnost 
přeměnit benefit body na nepeněžní benefit, který by měla firma ve svém nabízeném 
portfoliu, zaměstnanec by si sám zvolil, který by mu nejvíce vyhovoval.  
Optimální řešení spočívá v nalezení takových benefitů, které jsou jednak osvobozeny 
od daně z příjmů fyzických osob, nevstupují do vyměřovacích základů pro pojistné. 
Současná znění příslušných legislativ obsahují i takové kombinace. Jedná se v převážné 
míře o tzv. nepeněžní benefity, tedy o plnění, při kterém zaměstnanec nezískává 
jakýkoliv typ finančního plnění. 
Dále bych doporučil používat ve větší míře pochvaly jako motivačního prostředku. Co 
se týče oblasti marketingového zviditelnění společnosti, vidím možnost ve zkvalitnění 
webových stránek společnosti převážně co se týká grafického provedení. Tato změna 
by jistě nebyla nákladná, a pokud by ji prováděl externí profesionál její hodnota by se 
pohybovala kolem částky 15 tisíc Kč. 
Další oblastí, ve které není lehké se pohybovat je souznění zákazníků  s firmou a jejími 
firemními cíly. Tohoto cíle můžeme dosáhnout maximální informovaností každého 
zaměstnance a utužováním kolektivu při společných akcích, při těchto akcích je vhodné 
vzpomenout si i na kmenové zákazníky firmy. Tito zákazníci jistě ocení např.: 

















Téma firemní kultury je bezesporu velice důležitým tématem, které ne vždy patří 
k prioritám firem v ČR. Většinou pokud mluvíme o vytváření firemní kultury, je to 
především samovolně se vyvíjející a ne cíleně budovaná kultura. Tento fakt je nutno 
změnit ve všech organizacích ,ve kterých se tak děje. 
Cílem této bakalářské práce bylo analyzovat stávající firemní kulturu a rozpoznat 
jednotlivé subkultury uvnitř firmy a jejich spokojenost s působením ve firmě. Po tomto 
kroku jsem přistoupil k návrhu v oblastech ,kde je stav v součastné době nevyhovující. 
Nejprve jsem se seznámil s daným tématem teoreticky a po té nastala analýza 
společnosti, která byla především provedena z výsledků dotazníkového šetření a 
vlastních zkušenosti z  působení ve firmě. Dotazníkového průzkumu se zúčastnilo 
72,9% zaměstnanců firmy, což lze považovat za dostatečný počet respondentů, 
k analýze situace ve firmě. Cílem procesu zlepšování firemní kultury, je dojít do stavu, 
ve kterém budou za daných okolností spokojeni jak všichni zákazníci, tak všichni 
zaměstnanci firmy. Firemní kultura je otázka, jejíž částí je hodnotový systém 
zaměstnanců, jejich vnitřní přesvědčení a osobní ambice. Navrhované změny musí 
posoudit vrcholové vedené firmy, které pokud přistoupí ke změně,musí být prvotním 
nositelem této informace a musí s ním v plné míře souhlasit. Zda se změna osvědčila, 
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Příloha č.2 - Dotazník 
Vážený respondente , 
 
rád bych Vás poprosil o vyplnění níže uvedeného dotazníku, který má sloužit pro 
poskytnutí relevantních informací k analýze firemní kultury v KAMPOS, s.r.o. Tento 
dotazník je anonymní a nebude sloužit ke komerčnímu využití, nýbrž pouze přispěje 
jako výchozí podklad ke zpracování mnou vypracovávané bakalářské práce na téma : „ 
Návrh na zlepšení firemní kultury“.  
Po přečtení otázky zakřížkujte odpověď, která odpovídá skutečnosti . Pokud 
v textu naleznete otevřenou otázku………………….. odpovězte na ni prosím vlastními 
slovy. 
 
Předem Vám mnohokrát děkuji za ochotu, trpělivost a především strávený čas při 
vyplňováním dotazníku, který vám zcela jistě nezabere více jak 10 minut času. 
        





1. Jak jste celkově spokojen/a se svým zaměstnáním v této společnosti? 
 












 Ne              
 





3. Jakou funkci zastáváte ve firmě? 
                                
 Skladník/ce 
 
 Administrativní pracovník/ce 
 
 Vedoucí nebo manažerskou pozici 
 
 Operátor/ka (manuální práce převážně pro firmu Tyco Electronics Czech, s.r.o.) 
 














6. Kolik času jste ochoten trávit v práci? 
 
 …………………………………………………………………………………… 
7. Který z následujících faktorů je pro vás motivující? 
 
 Finanční ohodnocení 
 
 Firemní postup a z toho plynoucí osobní realizace 
 
Vaše sociální(osobní) situace 
 




8. Jak je platově hodnocena vaše pracovní pozice? 
 
 Úkolovou mzdou 
 
 Fixní mzdou, kde ve smlouvě mám stanovenu cenu práce za/hod. 
 
 Jinou. Jakou? …………………………………………………………………… 
 
 
9. Myslíte si že vaše pozici je dostatečně ohodnocena finančními či jinými 
nepeněžitými prostředky? 
 








10. Pokud by nastala situace, že váš přítel/kyně hledá práci a vy jste věděl o volném    






11. Jaké vztahy máte k vašemu přímému nadřízenému?  
 
 v rámci pracovních mezí, nejsou mezi námi konflikty 
 
 v práci ho ctím, ale v rámci osobního života bych mu ani ruku nepodal 
 
 dokážu sním vycházet jak v práci tak mimo ni 
 
 o šéfa se nestarám, práci beru jako nutné zlo, udělám ji a jdu domů  
 






 Jiný. Jaký?............................................................................................................... 
 
13. Jsou vám vaší nadřízení příkladem? 
 
 Ano, bezesporu o tom není pochyb. 
 
 Převážně ano, ale ne vždy. 
 
 Spíše ne, ale občas mají světlé chvilky. 
 
 Ne, nechápu jak někdo takový muže dělat mého nadřízeného. 
 














17. Existují v této společnosti firemní symboly? 
 
 Ne, nebo nevím o tom. 
 
 Asi ano ale na žádný si nevzpomenu. 
 
 Ano, ale vybaví se mi jenom logo firmy. 
 
 Ano, můžu uvést např.:……………………………………………………....... 
 







19. Jste informovaní o záměrech vedení firmy a firemních cílech? 
 




 Ne jsem jen pouhý zaměstnanec těm se cíle nesdělují. 
 
20. Existuje při vašem zaměstnání kontrola vaší odvedené práce? 
 
 Ano, 100% či téměř se blížící této hodnotě. 
 
 Ano, pravidelně. 
 
 Občas ano. 
 
 Ne, jsem svým vlastním pánem. 
 
21. Pokud váš kolega pořádá neformální posezení či akci podobného rázu účastníte 
se   této akce? 
 




 Ne. Tyhle akce v mém pracovním okolí neexistují. 
 
 
22. Napadlo vás někdy v posledním období, že byste chtěl firmu opustit? 
 




23. V jakém prostředí se vám nejlépe plní úkoly? 
 
 Nejraději pracuji samostatně. 
 
 Nejraději mám týmovou práci. 
 
 Spíše preferuji samostatnou práci. 
 
 Spíše preferuji kolektivní práci. 
 
24. V jakém prostředí pracujete nyní? 
 
 V kolektivu. 
 
 Pracuji pouze samostatně. 
 
 Pracuji v částečné spolupráci s kolegy. 
 













26. Jaký bonus v podobě nepeněžité odměny by vám udělal největší radost? 
 
 Lístky do divadla či jinou společenskou událost. 
 
 Volné vstupy na masáže. 
 
 Lístky do kin či na fotbal. 
 
 Poskytnutí možnosti naučit se novým věcem či sportu. 
  
Nepeněžní odměny jsou pro mě nezajímavé, pracuji pouze pro peníze. 
 
 Pokud jiné by vás zaujali tak které?...................................................................... 
 
 
27. Jak vypadá firma KAMPOS, s.r.o. ve vašich očích? 
 
 Dobře fungující firma 
 
 Fungující firma, ale jako každá jiná má své stinné stránky. 
 
 Chaos v této firmě je typický. 
 
 Mám na věc jiný pohled. Jaký?............................................................................ 
  
 












 Je mi to jedno stejně to ničemu nepomůže. 
 
 
Závěrem vám ještě jednou děkuji za vyplnění dotazníku a přeji vám příjemné strávení 
zbytku dne.      Autor dotazníku:  Zbyněk Kazda 
         student VUT FP Brno 
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